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The statutory definition of the lock-out encompasses 
certain acts (inter alia termination of contracts of 
employment) which must be executed by the employer 
with a certain purpose. 
The Appellate Division has recently found that the 
employment relationship not necessarily terminates 
similarly to the common law contract of employment, 
but may subsist after termination of the contract of 
employment. 
The industrial court does not easily accept that it 
has been deprived of its unfair labour practice 
jurisdiction where terminations of employment take 
place in consequence of a lock-out. The motive of the 
employer seems to be decisive. 
In line with both the trend in first world countries 
and principles established by the courts in South 
Africa, the Constitution and especially recent labour 
legislation significantly curtail the bargaining power 
of the employer because it is progressively being 
believed that the employer has sufficient economic 
power to his disposal. 
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OPSOMMING 
Die omskrywing van die uitsluiting in wetgewing omvat 
sekere handelinge {onder andere beeindiging van diens-
kontrakte) wat deur die werkgewer met 'n sekere doel 
verrig moet word. 
Die Appelhof het onlangs beslis dat die diensverhou-
ding na beeindiging van die dienskontrak kan bly 
voortduur en nie noodwendig soos die gemeenregtelike 
dienskontrak ten einde loop nie. 
Die nywerheidshof aanvaar ook nie geredelik dat hy in 
geval van diensbeeindiging wat volg op 'n uitsluiting 
van sy onbillike arbeidspraktyk jurisdiksie ontneem is 
nie. Die motief van die werkgewer blyk hier deurslag-
gewend te wees. 
In lyn met sowel die ne1g1ng in eerstew~reldse lande, 
asook beginsels reeds deur die howe in Suid-Afrika 
gevestig, word die bedingingsmag van die werkgewer 
ingevolge die Grondwet en veral onlangse arbeidswet-
gewing betekenisvol ingekort omrede toenemend aanvaar 
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DIENSBEeiNDIGING AS DEEL VAN DIE UITSLUITING 
IN DIE SUID-AFRIKAANSE REG 
1. INLEIDING 
Die omskrywing van die uitsluiting omvat 'n wye reeks 
handelinge (waarvan heelwat nie deur die gewone mens as 'n 
uitsluiting beskou sou word nie) wat deur 'n werkgewer ver-
rig kan word, maar met 'n sekere doel. 1 Benewens optrede 
soos die weiering deur die werkgewer om sy werknemers 
toegang tot sy perseel te verleen, asook die beeindiging 
van hulle dienste, val optredes soos die stopsetting van 'n 
besigheid, asook die versuim van 'n werkgewer om oudwerk-
nemers weer in diens te neem, ook binne die omskrywing van 
'n uitsluiting. Die doel waarmee hierdie handelinge verrig 
moet word moet, in die algemeen gestel, wees om werknemers 
te dwing om aan 'n eis te voldoen in verband met die 
verandering van diensvoorwaardes of die skorsing, ontslag 
of herindiensneming van werknemers. 2 
Die uitsluiting word tradisioneel beskou as 'n meganisme 
tot beskikking van die werkgewer waardeur laasgenoemde druk 
op werknemers kan uitoefen om sy eise in 'n belangegeskil 
te aanvaar. 3 




Sien die omskrywing van die begrip "uitsluiting" in artikel 1 van 
die Wet op Arbeidsverhoudinge No 28 van 1956 soos gewysig. 
(Hierna verwys as die Wet.) 
Sien artikel 1 van die Wet. 
De Witt The Role Of the Law In The Institutionalization Of 
Industrial Conflict With Specific Reference To The Use Of The 
Lock-Out In South Africa (1993) 371. De Witt 371 beskryf 'n 
belangegeskil as 'n geskil wat handel oar die skep van nuwe 
reels, somtyds na verwys as 'n ekonomiese geskil in teenstelling 
met 'n regsgeskil. 
2 
sosiale mag in die nywerheidsverhoudinge konteks. 4 
Alhoewel die hele kollektiewe bedingingsproses 'n magstryd 
is, is die verskynsels van staking en uitsluiting as deel 
van kollektiewe magsuitoefening ontwrigtend en daarom 'n 
laaste uitweg. Die proses van bedinging moet met ander 
woorde so ver moontlik uitgeput wees alvorens toevlug 
geneem kan word tot 'n uitsluiting as middel om ooreenkoms 
af te dwing. Die uitsluiting kan dus beskou word as die 
werkgewer se uiterste ekonomiese wapen. 5 
Alhoewel 'n uitsluiting nie gelyk gestel kan word aan 'n 
staking nie, is die omstandighede wat moet bestaan asook 
die prosedures wat gevolg moet word voordat 'n staking 
wettig kan wees, grotendeels dieselfde as in geval van 'n 
wettige uitsluiting. 6 






om diensvoorwaardes te verander; 
die gebruik van 'n uitsluiting as taktiek; 
oorwegings in verband met tydsberekening en 
uitsluitings as 'n reaksie teen nywerheidsoptrede 
geneem deur werknemers. 7 
'n Belangrike en omstrede vraag wat uitsluitings betref is 
of 'n werkgewer wat oorgaan tot 'n wettige uitsluiting 6f 





Olivier "Uitsluitings" 1992 De Rebus 555-557; Olivier "Lock-
outs" 1992 De Rebus 626-628. 
Rycroft & Jordaan A Guide to South African Labour Law Tweede 
Uitgawe (1992) 290. 
Sien Rycroft & Jordaan op cit 290 asook artikels 1 en 65 van die 
Wet onderskeidelik. 
Landman, Le Roux & Piron " Lock-outs" (1990) 3 Labour Law Briefs 
op 46-47. 
3 
sluiting beeindig word, die diensverhouding (inteenstelling 
met die dienskontrak) kan beeindig. 
2. BEeiNDIGING VAN DIE DIENSKONTRAK 
1 n Uitsluiting word soos volg in artikel 1 van die Wet 
omskryf: 
"een of meer van onderstaande handelinge of versuirne 
deur 1 n persoon wat 1 n werkgewer is of was -
(a) die nie-toelating deur horn van 'n liggaarn of 
aantal persone wat in sy diens is of was tot 1 n 
perseel waarop of waarin werk deur horn verskaf, 
verrig word of verrig is; of 
(b) die algehele of gedeeltelike stopsetting deur hom 
van sy besigheid of van die verskaffing van werk; 
of 
(c) die verbreking of beeindiging deur horn van die 
dienskontrakte van 1 n liggaarn of aantal persone 
in sy diens; of 
(d) die weiering of versuirn deur hom om 1 n liggaarn of 
aantal persone wat in sy diens was, weer in diens 
te neern, indien die doel van daardie nie-toela-
ting, stopsetting, verbreking, beeindiging, 
weiering of versuirn is om persone wat in sy diens 
of in die diens van ander persone is of was te 
beweeg of te dwing om 
(i) toe te stem tot of te voldoen aan enige eise 
of voorstelle in verband met bedinge of 
voorwaardes van diens of ander aangeleent-
hede wat gestel of gemaak is deur of narnens 
horn of deur of namens enige ander persoon 
4 
wat 1 n werkgewer is of was; of 
( i i) 1 n verandering in die bedinge of voorwaardes 
van diens te aanvaar 1 of 
(iii) toe te stem tot die indiensneming of die 
skorsing of beEHndiging van diens van 1 n 
persoon." 
1 n Ontleding van die omskrywing van die uitsluiting dui 
daarop dat dit uit twee elemente bestaan 1 naamlik eerstens 
sekere handelinge soos uiteengesit in paragrawe (a} tot (d) 
en twee~ens moet sodanige handelinge verrig word met 1 n 
sekere doel soos uiteengesit in paragraaf (d) (i}-(iii}. Die 
verbreking of bee!indiging van die dienskontrakte van 1 n 
groep of aantal persone in diens van 1 n werkgewer maak een 
van hierdie handelinge uit. 
In terme van die gemenereg word daar onderskei tussen 
summiere ontslag op grond van wesenlike kontrakbreuk 
(byvoorbeeld diefstal} en diensbeeindiging wat volg op die 
gee van ooreengekome of redelike kennis van diensbeeindi-
ging deur die een party aan die ander 1 of betaling by 
gebrek aan kennis. Diensbeeindiging is 1 n inisiatief wat 
die werkgewer neem omrede die werknemer nie in staat of 
bevoeg is om sy werk te verrig nie 1 of omrede die operasio-
nele omstandighede van so 1 n aard is dat dit nie meer 
wenslik of nodig is om die werknemer in diens te hou nie. 8 
1 n Ontleding van die omskrywing van die uitsluiting laat 
blyk dat ontslag (behalwe as 1 n wyse van repudiasie9 } nie 
In handeling uitmaak wat die grondslag van 1n uitsluiting 
kan uitmaak nie, as gevolg van die reaktiewe aard daarvan, 
8 Sien De Witt op cit 395. 
9 Sien De Witt op cit 391. 
5 
asook weens die feit dat dit eenvoudig nie vermeld word as 
een van die moontlike handelinge nie. 10 Soos reeds ver-
meld sal die verbreking of beeindiging van dienskontrakte 
(in teenstelling met ontslag) wel een van die moontlike 
handelinge uitmaak. 
Volgens Grogan is dit duidelik dat die uitsluiting nie 'n 
werkgewer magtig om 'n werknemer summier te ontslaan nie 
aangesien die werknemers hulle geensins aan kontrakbreuk 
skuldig gemaak het nie. 11 
Wat ontslag met kennis betref beweer Grogan dat: 
"It has been suggested that the right to dismiss on 
notice in the lock-out context depends on the inten-
tion with which the lock-out was launched: where it 
was pre-emptive in the sense of being aimed at compel-
ling the employees to comply with the employer's 
demand (or offer), dismissal is never permissable. 1112 
Die vraag ontstaan vervolgens of diensbeeindiging wat volg 
op 'n uitsluiting moet voldoen aan die vereistes vir diens-
beeindiging soos bepaal deur die nywerheidshof ingevolge sy 
onbillike arbeidspraktyke jurisdiksie. 
Die antwoord hierop blyk volgens De Witt negatief te wees 
en wel om die volgende redes: 
(a) Dit kon nie die bedoeling van die wetgewer gewees het 




Cameron et al The New Labour Relations Act: The Law After The 
1988 Amendments (1989) 87. 
Grogan Collective Labour Law (1993) 109. 
Grogan op cit 109. 
6 
met sy inherente element van verrassing meet voldoen 
aan vereistes soos vooraf kennis en vooraf konsul-
tasie, voldoening aan bepalings van ooreenkomste of 
dienskontrakte, asook die toepassing van redelike 
kriteria soos vermoe, bekwaamheid, of produktiwiteit 
nie. Dit is dan juis waarom die kwytskelding inge-
volge artikel 79 van die Wet voorsiening maak vir 
kontrakbreuk, verbreking van statutere verpligtinge, 
asook sekere delikte ter bevordering van 'n wettige 
uitsluiting. 
(b) Die huidige omskrywing van die uitsluiting het sedert 
1937 (lank voor die instelling van die onbillike 
arbeidspraktykbegrip in 1979, asook die wysigings in 
1988 en 1991) onveranderd gebly. 13 
Trollip daarenteen is van mening dat 'n uitsluiting soos 
beoog deur die Wet 'n "peculiar and specific statutory form 
of termination" is. 14 
Cameron, Cheadle & Thompson beskou diensbeeindiging as 
diensbeeindiging deur kennis of betaling by gebrek aan 
kennis soos bepaal deur die gemene reg (maar gekwalifiseer 
deur artikel 14 van die Wet op Basiese Diensvoorwaardes 3 
van 1983) . 15 Hierdie benadering kan 'n absurde gevolg in 




De Witt op cit 397-398; Sien egter afdeling 4 vir 'n meer 
omvattende bespreking oor die hof se onbillike arbeidspraktyk 
jurisdiksie ten opsigte van hierdie aangeleentheid. 
Trollip "Lock-outs in South African Law" in Benjamin P, Reagan J 
& Albertyn C (eds) Strikes, Lock-outs and Arbitration in South 
African Labour Law (1989) 86; Cameron et al op cit 86-88, De 
Witt op cit 401 en Moodley "The Key to Unlocking the Lock-out" 
(1990) 11 ILJ 1 op 16 verskil egter. 
Cameron et al op cit 86-87; Sien ook NTE Ltd v SA Chemical 
Workers Union & others (1990) 11 ILJ 43 (NH) 46; Naubane & 
others v NTE Ltd (1991) 12 ILJ 138 (NH) 146-147; Numsa v 
Eveready SA (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 338 (NH) 338 H-I; FAWU v 
Middelwystaatse Suiwel Kooperasie Bpk (1990) 11 ILJ 776 (NH) 790. 
7 
Wet verleen. Dit meet egter in gedagte gehou word dat die 
omskrywing van die uitsluiting asook artikel 79 deel 
uitmaak van ouer wetgewing. Artikel 1{3) van die Wet op 
Basiese Diensvoorwaardes 3 van 1983 bepaal boonop self dat 
enige aangeleentheid wat deur die Wet op Arbeidsverhoudinge 
bepaal word nie geraak word deur die bepalings van eers-
genoemde wet nie. 
Die arbeidsappelhof het ook besluit dat die Wet voorrang 
geniet bo artikel 14 van die Wet op Basiese Diensvoor-
waardes in geval van 'n wettige uitsluiting en dat artikel 
79 van die Wet dus wel beskerming aan die werkgewer 
verleen. 16 
Op grond van 'n behoorlike ontleding van die Wet is dit 
volgens De Witt duidelik dat die wetgewer beoog het om so 
min moontlik af te wyk van die gemenereg en dat diens-
beeindiging vir doeleindes van die omskrywing van die 
uitsluiting geag behoort te word as diensbeeindiging met 
kennis of betaling by gebrek aan kennis. Sodanige 
interpretasie maak geen verskil aan die buigsaamheid van 'n 
wettige uitsluiting as betekenisvolle kollektiewe beding-
ingsmeganisme in die lig van die kwytskelding wat deur 
artikel 79 gebied word. Dit weerspieel dan ook die 
bedoeling van die wetgewer sedert 1937. 17 
3. DIE AARD VAN DIE DIENSBEeiNDIGING 
'n Uitsluiting kan, soos reeds aangedui, ingevolge die 
omskrywing daarvan onder andere die vorm aanneem van 'n 
beeindiging van die dienskontrakte van die werknemers of 
16 
17 
NTE v Naubane & others ( 19 92) 13 ILJ 910 (AAH) 912 I; In 
Msongwela & others v Zinc Corporation of South Africa (1993) 14 
ILJ 917 (T) 917 F-I kom die hof tot dieselfde bevinding. 
De Witt op cit 398-399. 
8 
slegs die nie-toelating tot 1 n perseel sender dat die 
dienskontrakte beeindig word. 18 
Oor die omstrede vraag 1 naamlik of die beeindiging van die 
dienskontrak ook die diensverhouding beeindig, bestaan daar 
by ons regskrywers geen eenstemmigheid nie. 19 Ook ons 
howe was aanvanklik verdeeld totdat die Appelhof hierdie 
onsekerheid tot 'n groot mate opgelos het deur te bevind 
dat die diensverhouding nie noodwendig soos die gemeenreg-
telike dienskontrak ten einde loop nie. 20 
Diegene wat glo dat daar by die beeindiging van dienskon-
trakte wat volg op 1 n uitsluiting, geen reg op indiens-
neming of herindiensneming bestaan nie, vestig hulle 
aanspraak op die volgende: 
(a) die uitsluiting, soos voorsien in die Wet, is 1 n 
"peculiar and specific statutory form of termination" 
en is In vorm van ontslag waarvoor geen ooreenstem-
mende of verbandhoudende behandeling in die definisie 
van 'n staking gevind word nie; 
(b) die effektiwiteit van 'n ontslag ingevolge 1 n uitslui-
ting na beeindiging van die uitsluiting is verenigbaar 
met die druk inherent verbonde aan die uitsluiting; 
(c) net soos die reg om te staak betekenisloos is indien 
dit nie ook die reg om nie ontslaan te word insluit 
nie, sal die uitsluiting betekenisloos wees indien dit 
nie die reg om effektief te kan ontslaan, insluit nie; 
(d) die gewone betekenis van "beeindiging" in die omskry-
18 Sien artikel 1 van die Wet. 
19 Vir 'n breedvoeriger bespreking sien voetnote 21 en 22. 
20 NUMSA v Borg-Warner (1994) 15 ILJ 509 (A) 515. 
9 
wing van die uitsluiting behoort nie geinterpreteer te 
word asof dit "kennis van diensbeeindiging" beteken 
nie. 21 
Dit word egter ook aangevoer (soos hieronder breedvoeriger 
bespreek sal word) dat 'n werkgewer terwyl die uitsluiting 
voortduur, verplig is om 'n voormalige werknemer wat sy 
dienste aanbied en die werkgewer se loonaanbod aanvaar in 
diens terug te neem. Hierdie verpligting ondersteun die 
sienswyse dat die beeindiging van die dienskontrak nie die 
diensverhouding beeindig nie. Die omskrywing van die 
21 Rycroft & Jordaan op cit 292; Sien ook Trollip op cit 86-87 en 
De Witt op cit 402-403 in hierdie verband. De Witt op cit 404-
405 is van mening dat dit van groot belang is om in gedagte te 
hou dat die magsrealiteite (nie die diensverhouding nie) mag 
voortduur. Met ander woorde die afhanklikhede van die partye mag 
voortduur ten spyte van die beeindiging van die dienskontrak. 
Die risiko van 'n permanente verlies van werk inherent verbonde 
aan 'n dreigement van diensbeeindiging is glad nie absurd nie, 
maar is noodsaaklik om mag te skep en te gebruik op 'n werklike 
sowel as 'n "perceived basis". 
Die feit dat daar geen diensverhouding is wat voortduur nie, 
beteken egter nie dat die werkgewer die uitsluiting kan misbruik 
as dekmantel vir byvoorbeeld ontslag of personeelvermindering 
nie. Dit sal slegs 'n uitsluiting wees indien die oogmerke of 
doelstelling van die diensbeeindiging val binne die kader van die 
bepalings van die omskrywing van die uitsluiting. 
Volgens Landman "Some aspects of the termination of a dismissal 
lock-out" (1994) 3 Contemporary Labour Law op 82-83, beeindig 
sowel 'n ontslag ingevolge 'n uitsluiting asook 'n gewone 
konvensionele ontslag die dienskontrak. Landman op cit 82 beweer 
verder dat: "According to the law of contract, their contracts 
of service are at an end or, if lawfully intact, the breach on 
the part of the employer is non-actionable both during and after 
the lock-out. Only such legal obligations as would ordinarily 
survive the termination of a contract of employment, e.g. the 
duty to perserve confidential information and trade secrets, are 
binding." 
Wat hervatting van diens betref, onderskei Landman op cit 82-83 
tussen retrospektiewe herindiensstelling, prospektiewe herin-
diensstelling en herindiensneming. Met herindiensneming word 
verstaan dat die vorige diensverhouding tot 'n einde gekom het 
"and that the relationship is entered into a fresh and new 
contract, which might be based on similar terms to the previous 
contract, is concluded". Landman op cit 83 is van mening dat die 
werkgewer oor die regsbevoegdheid beskik om in sy eis te formu-
leer en te bepaal welke van bogenoemde drie opsies van toepassing 
sal wees. Indien die werkgewer egter versuim om die gevolge van 
aanvaarding in sy eise uiteen te sit, moet eerstens gepoog word 
"to construe the implied demand". Indien daar egter twyfel 
bestaan, behoort in die lig van die prim@re oogmerk van die 
uitsluiting, naamlik om die werknemers te behou, voorkeur gegee 
te word aan herindiensstelling. 
10 
uitsluiting omvat 'n aantal handelinge wat die werkgewer 
mag neem met die uitsluitlike bedoeling om die diensver-
houding in stand te hou (hoewel op ander voorwaardes) en 
nie met die bedoeling om dit te beeindig nie. Dit het weer 
aanleiding gegee tot 'n siening dat die dienskontrak slegs 
"opgeskort" word vir die duur van die uitsluiting en weer 
'n aanvang neem wanneer die werknemer homself onderwerp aan 
die werkgewer se eise of wanneer laasgenoemde die uitslui-
ting beeindig. 22 
22 Rycroft & Jordaan op cit 292. Hierdie sienswyse is dan oak meer 
in lyn met die bevinding in NUMSA v Borg-Warner supra (A) 515 
asook SACWU & others v Sentrachem Ltd (1988) 9 ILJ 410 (NH) 431 
D-E. 
Moodley op cit 6 ondersteun hierdie sienswyse en beweer oak dat 
die diensverhouding voortduur ongeag die beEHndiging van die 
dienskontrak. Hy argumenteer dat "For a lock-out to remain a 
lock-out, the employer's action must be to achieve one of the 
purposes contained in the definition. This conclusively 
demonstrates that a lock-out cannot result in a permanent 
severing of the employment relationship." 
Moodley op cit 8 beweer verder in lyn met SACWU & others v 
Sentrachem Ltd supra (NH) 431 D-E "That the definition envisages 
the continuity of the relationship, notwithstanding the 
termination of the contract, as shown by the consistent use of 
the phrase 'persons who are or have been employed' throughout the 
definitions of strike and lock-out. Since the relationship 
endures .... the proper interpretation of the phrase 'termination 
of the contract' implies a suspension of the contract .... " 
De Witt op cit 402 is egter van mening dat die begrip "diens-
verhouding" nie 'n "term of art" is in die sin dat daaraan 'n 
spesifieke betekenis verleen word deur 'n omskrywing in die Wet 
of dat dit een van die erkende bronne van regte en verpligting in 
die Suid-Afrikaanse reg is nie. Hy beskuldig Moodley van 
konsepsuele jurisprudensie. Daar moet volgens hom gevolg gegee 
word aan die gewone aanvaarde betekenis van regskonsepte behalwe 
waar die wetgewer dit spesifiek gewysig het. Die begrip 
"beedndiging" beteken dus die beeindiging van die kontraktuele 
verhouding tussen die partye by wyse van kennis of betaling by 
gebrek aan kennis. Geen regsverhouding vir doeleindes van die 
Wet duur na die kontrak voort nie. 
Brand "The Lock-outs and Mass Dismissal" (1991) 8 Employment Law 
op 32 is oak van mening dat die diensverhouding voortduur. Sy 
siening is dat: "It is die fixation with contract that creates 
the problem. If the relationship is seen as decisive, the 
problem goes away." 
Olivier op cit 627-628 voer aan dat: "Although it is sometimes 
alleged that a lock-out dismissal will be regarded as final if 
the employer's offer has not been accepted when the lock-out is 
terminated, it is doubtful whether the provisions of the LRA 
support such a contention." 
Die doel van die uitsluiting is volgens Olivier op cit 627-628 om 
11 
Soos reeds vermeld was ons howe aanvanklik nie eensgesind 
oor hierdie aangeleentheid nie en het die nywerheidshof 
homself ook al sterk uitgespreek teen die idee dat die 
diensverhouding bly voortbestaan na beeindiging van die 
dienskontrak. 23 
Behalwe die vermelde gesaghebbende Appelhofsaak24 wat 
vervolgens in meer besonderhede bespreek sal word, verskaf 
'n aantal vroeere, asook meer onlangse beslissings, ook 
gesag vir die onderskeid tussen "beeindiging van die 
dienskontrak" en "beeindiging van die diensverhouding". 25 
Alhoewel regskrywers steeds van mening mag verskil, het die 
Appelhof in NUMSA v Borg-Warner die meeste van bovermelde 




kollektiewe belangegeskille by te l~ volgens enigeen van die 
wyses deur die Wet bepaal. Die doel van die uitsluiting is nie 
om die diensverhouding te beeindig nie. 
Grogan op cit 109 beweer in lyn met FAWU v Middelvrystaatse 
Suiwel Kooperasie Bpk supra NH 789 D dat die uitsluiting nooit 
aangewend kan word met die doel om die diensverhouding te 
beeindig nie, maar dit bloat opskort "by temporarily repudiating 
it and when it ends the relationship simply reverts to normal." 
Grogan op cit 110 kom ook tot die gevolgtrekking dat "Given its 
objectives, therefore, a lock-out dismissal presupposes that the 
employer does not intend to sever the employment relationship by 
die lock-out dismissal itself." 
Ngubane & others v NTE supra (NH) 146. 
NUMSA v Borg-Warner supra. 
Sien Steel Engineering & Allied Workers Union of SA v Trident 
Steel (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 86 (NH) 93; Metal & Allied Workers 
Union & others v Transvaal Pressed Nuts, Bolts & Rivets (Pty) Ltd 
(1986) 7 ILJ 703 (NH) 708; Metal & Allied Workers Union v 
Feralloys Ltd (1987) 8 ILJ 124 (NH) 133; SA Chemical Workers 
Union v Sentrachem Ltd supra (NH) 431; National Union of Metal 
Workers of South Africa v Eveready SA (Ptyl Ltd supra (NH) 341. 
Marievale Consolidated Mines Ltd v President of the Industrial 
Court & others (1986) 7 ILJ 845 (T); Consolidated Frame Cotton 
Corporation Ltd v President of the Industrial Court & others 
(1986) 7 ILJ 489 (A) . NUMSA & others v Aerial King Sales (Ptyl 
Ltd (1994) 15 ILJ 1384 (NH) 1396-1397; National Hotel, Liquor 
Restaurant Workers Union & others v PE Hotels Group t/a The 
Edward Hotel (1995) 16 ILJ 877 (NH) 883; Cobra Watertech v 
NUMSA (1995) 16 ILJ 607 (AAH) 608. 
12 
" the relationship envisaged by the LRA between 
'employer' and 'employee' is clearly not one that 
terminates as it would at common law. The fact that 
the definition of 'employee' is framed in present 
tense, cannot alter the fact that other sections of 
the LRA make it clear that ex employees are also 
included within the term. The legislator clearly had 
in mind that once a particular employment relationship 
is established, the parties to it remain 'employee' 
and 'employer' as defined beyond the point of time at 
which the relationship would have terminated under the 
common law .... What is clear is that when both par-
ties so agree, or when equity permits, the relation-
ship does come to an end. 1126 
Die Appelhof bevind verder dat: 
"The unmistakeable intent of labour legislation 
generally is to intrude or permit the intrusion of 
third parties on this relationship in innumerable 
ways. The Act we are concerned with - the primary 
purpose of which is to ensure industrial peace by the 
promotion of collective bargaining - does that and 
more. It goes beyond intruding or permitting intru-
sion by others, as regards the terms which govern the 
relationship while it lasts. It envisages intrusion 
as regards the very duration of the relationship, 
regardless of common law notions of consensus between 
the individual employer and employee on that 
score. "
27 
Die nywerheidshof volg dan ook in latere beslissings die 
benadering van die Appelhof, naamlik dat die diensverhou-
26 supra (A) 510 D-F. 
27 Supra (A) 515 H-J. 
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ding nie beeindig word nie selfs al is die werknemers 
ontslaan en is van mening dat daar slegs drie gronde is 
ingevolge waarvan werknemers geldiglik ontslaan kan word, 
naamlik wangedrag, onbevoegdheid of onvermoe, asook opera-
sionele vereistes28 en dat die uitsluiting dus nie 'n 
vierde grond vir ontslag uitmaak nie. 29 
Volgens Le Roux & Van Niekerk is dit moeilik om omstandig-
hede te voorsien waar 'n diensbeeindiging wat teweeggebring 
word vir doeleindes soos omskryf in die omskrywing van die 
uitsluiting tot gevolg het die beeindiging van die diens-
verhouding en nie slegs die tydelike beeindiging van die 
dienskontrak hangende die oorgawe van die betrokke werk-
nemers nie. 30 
Le Roux & Van Niekerk beweer in die lig van die Borg-
Warner-saak verder dat: 
"Certainly, where the lock-out assumes the form of 
refusal to re-employ, the Appelate Division has held 
that the employment relationship survives the termi-
nation of the contract of employment at common-law" 31 
Dit is egter in die lig van bogenoemde meningsverskille 
asook die beslissing in Borg-Warner oor die verhouding 
tussen die "beeindiging van die dienskontrak" en die 
"beeindiging van die diensverhouding" nodig dat die ietwat 





Die gronde vir ontslag is in lyn met Konvensie 158 van die 
Internasionale Arbeidsorganisasie. 
NUMSA v Aerial King Sales (Pty) Ltd supra (NH) 1396-1397; 
National Hotel, Liquor Restaruant an Workers Union v PE Hotels 
Group t/a The Edward Hotel supra (NH) 883-884. 
Le Roux & Van Niekerk The South African Law of Unfair Dismissal 
(1994) 317. 
LeRoux & Van Niekerk op cit 317. 
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h . 't "32 w en equ1ty perm1 s .... wat vir 'n verskeidenheid van 
interpretasies vatbaar is, miskien in die toekoms deur ons 
howe beter toegelig word ten einde groter regsekerheid op 
hierdie gebied te skep en te handhaaf. 
Le Roux & Van Niekerk is van mening dat: 
"Nevertheless, the precise implications of the lock-
out definition still have to be considered in detail 
by the courts. The aim of the employer in embarking 
on this course of action will be of crucial impor-
tance, as will be the debate as to how long an employ-
ment relationship continues to subsist after the 
termination of the contract of employment". 33 
4. DIENSBEeiNDIGING EN ONBILLIKKE ARBEIDSPRAKTYK 
Net soos in die geval van stakings is uitsluitings 
uitdruklik uitgesluit van die omskrywing van 'n onbillike 
arbeidspraktyk. 34 Ingevolge die omskrywing van die 
uitsluiting kan die nywerheidshof dus nie die billikheid 
van 'n uitsluiting beoordeel nie en sal werknemers dus nie 
kan aanspraak maak op 'n interdik deur die nywerheidshof 





Supra op 510 F. 
Le Roux & Van Niekerk op cit 317-318. 
Sien die omskrywing van die onbillike arbeidspraktyk begrip in 
artikel 1 van die Wet. 
Sien MEWUSA v National Panasonic Co (1991) 12 ILJ 533 (NH) waar 
die hof selfs in geval van 1 n uitsluiting wat onwettig was as 
gevolg van In tegniese punt geweier het om tussenbeide te tree 
drie weke nadat die uitsluiting reeds 1 n aanvang geneem het 
omrede die hof van mening was dat sodanige inmenging in 1 n 
belange of ekonomiese geskil onbillik sou wees. 
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albei die vereistes36 van die omskrywing nie, sal die 
nywerheidshof die bevoegdheid he om te bepaal of die 
optrede van die werkgewer 'n onbillike arbeidspraktyk 
uitmaak. 37 
Daar bestaan meningsverskil in die Suid Afrikaanse reg oor 
die rol wat die hof behoort te speel as beskermer van 
kollektiewe bedinging waar veral die uitsluiting ter sprake 
is. Daar bestaan sowel voorkeur vir, maar ook teenkanting 
teen 'n aktivistiese rol deur die hof ten einde die speel-
veld tydens die kollektiewe bedingingsproses gelyk te maak. 
Daar word onder andere aangevoer dat dit verkieslik is dat 
die nywerheidshof nie toegelaat behoort te word om in te 
meng in die onderhandelingsproses nie, daarom behoort 'n 
staking asook 'n uitsluiting uitgesluit te word van die 
omskrywing van die onbillike arbeidspraktyk en behoort die 
magsituasie deur die gemenereg (soos gekwalifiseer deur 
artikel 79) gereguleer te word. 38 
Volgens De Witt kan 'n werkgewer in geval van 'n uitslui-
ting wat gepaard gaan met diensbeeindiging self besluit hoe 
lank sy aanbod om herindiensname tot beskikking is vir 
werknemers vir aanvaarding. Werknemers wat in gebreke bly 
om dit te aanvaar, verloor hul werk permanent. Wat egter 
van belang is, is dat die werknemers deurlopend 'n keuse 
het en behoort die hot nie in te meng in die proses van 
ekonomiese magspel in die mededingende omgewing van 'n 





Artikel 1 van die Wet. 
Rycroft & Jordaan op cit 164, De Witt op cit 459 en 463; 'n 
Interdik op grond van artikel 17(11) (aA) sal ook beskikbaar wees 
in geval van 'n onwettige uitsluiting waar daar nie aan die 
vereistes van artikel 65 van die Wet voldoen word nie. 
Cameron et al op cit 88; De Witt op cit 422. 
De Witt op cit 460. 
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"If, therefore, the employer feels powerful enough to 
separate from its employees unless they accept its 
demands, the law allow this. A permanent termination 
as part of a lock-out, where employees refuse to budge 
and the employer can get along without them, is there-
fore not absurd. On the contrary, it is the clear 
intention of the legislator." 40 
Of dit aanvaarbaar is dat werkgewers soveel mag deur die 
reg toegedeel word, is egter 'n ander vraag. De Witt laat 
hom so daaroor uit: 
"If an adjustment of the power discrepancy between 
strikes and lock-outs is required, it must be done by 
the legislator in clear unequivocal terms as part of 
the restrictive function." 41 
Diensbeeindiging wat volg op 'n uitsluiting is opsigself 'n 
baie ingewikkelde asook omstrede aangeleentheid met die 
gevolg dat indien sodanige diensbeeindiging nog gemeet moet 
word aan billikheid en dus verstrengel raak met die begrip 
onbillike arbeidspraktyk, dit geensins die situasie vereen-
voudig of regsekerheid aan die hand werk nie. Die probleem 
blyk egter ook te wees dat dit tog soms vir die hof nodig 
mag wees om wel .in te gryp om werknemers teen uitbuiting te 
beskerm, byvoorbeeld waar diensbeeindiging op die uitslui-
ting volg maar die werkgewer onbillike of onrealistiese 
eise gestel het of bloot eenvoudig net nie gehou het van 
dit wat om die onderhandelingstafel plaasgevind het nie. 
Die omstrede vraag is nou naamlik hoe moet of kan die hof 




De Witt op cit 464-465. 
De Witt op cit 467i Sien egter ook die bespreking in afdeling 6 
oor die wyse waarop die wetgewer wel van voornemens is om in te 
gryp. 
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Die hof het dan ook in sekere uitsprake wat vervolgens 
bespreek sal word die benadering verwerp dat 'n uitsluiting 
'n onbillike arbeidspraktyk kan uitmaak. 
In SAP PI Fine Paper ( Pty) Ltd v The Mineworkers Union 
bepaal die arbeidsappelhof dat: 
"The language of the Act is clear and unambiguous. A 
strike or lock-out cannot constitute an unfair labour 
practice .... It was the intention of the legislature 
that the industrial court should not be empowered to 
declare the weapons of employers and employees, lock-
out and strike respectively, an unfair labour prac-
tice. The industrial court has no inherent jurisdic-
tion. Its powers are circumscribed by the Act." 42 
Die nywerheidshof beslis ook in FEDCRAW & others v Genovese 
(Pty) Ltd dat die implimentering van 'n uitsluiting in die 
vorm van 'n diensbeeindiging deur die werkgewer om die 
werknemers te dwing om sy loonaanbod te aanvaar, nie 'n 
onbillike arbeidspraktyk konstitueer nie en dat die hof dus 
nie oor die jurisdiksie beskik om die billikheid van die 
diensbeeindiging te beoordeel nie. 43 
Daar kan in die lig van bogenoemde benadering aangevoer 
word dat dit ongewens is dat die hof die billikheid van 'n 
uitsluiting beoordeel. 44 Die wetgewer ontbreek dan ook 
volgens Le Roux met besonderhede oor die werklike omvang en 
trefwydte van die onbillike arbeidspraktyk begrip en 




(1994) 15 ILJ 137 (AAH) 140. 
Ongerapporteerd Saak No NH 13/2/7642. 
Sien Le Raux "The Lock-out and the unfair labour practice" (1994) 
3 Contemporary Labour Law op 91; De Witt op cit 422; Cameron et 
al op cit 88. 
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behoort die hof dit te gehoorsaam. Om nie hieraan gehoor 
te gee nie, sal ons reg volgens Le Roux net blootstel aan 
meer onsekerheid en probleme. Die hedendaagse neiging van 
die hof om in te meng in belangegeskille laat baie vrae 
ontstaan oor die hof se onbillike arbeidspraktyk jurisdik-
sie. Die hof verhef homself tot ekonomiese arbiter, wat 
teenstrydig is met die beleid onderliggend aan die Wet. 
Indien dit dan die bedoeling van die wetgewer was om die 
hof betrokke te maak by sodanige geskille, sou eersgenoemde 
beswaarlik die begrip van vrywillige arbitrasie behou 
het. 45 Die gevolg van hierdie ingryping van die howe is 
volgens Le Roux dat 'n party wat die onderspit delf in 'n 
ekonomiese geskil, eenvoudig 'n onbillike arbeidspraktyk 
kan beweer en die aangeleentheid na die hof verwys. 46 
'n Aktivistiese benadering om die billikheid van kollek-
tiewe aksie in 'n ekonomiese geskil te beoordeel, sal 
volgens Le Roux die hof betrek by omstrede aangeleenthede 
met die potensiaal om die hof se geloofwaardigheid te 
ondermyn. Die ondervinding van die jare 1988 - 1991, toe 
die hof die bevoegdheid gehad het om die billikheid van 
stakings en uitsluitings te beoordeel moet volgens hom nie 
vergeet word nie. 47 
'n Moontlike ander benadering is dat die hof wel as 
beskermer van die kollektiewe bedingingsproses bereid moet 
wees om in te gryp deur die billikheid van 'n diensbeeindi-
ging wat volg op 'n uitsluiting te beoordeel om sodoende 
die speelveld gelyk te probeer maak. Die howe het dan ook, 
soos later gesien sal word, 'n aktivistiese benadering 
begin inneem veral wat betref die beoordeling van 'n 
diensbeeindiging wat volg op 'n uitsluiting. 
45 Le Roux op cit 91. 
46 Le Roux op cit 90. 
47 Le Roux op cit 92. 
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Ons het reeds gesien dat ingevolge die omskrywing van die 
uitsluiting dit vir die werkgewer moontlik is om die diens-
kontrakte van werknemers te beeindig met die doel om hulle 
te dwing om aan sy eise gehoor te gee. Die feit dat uit-
sluitings uitgesluit is van die omskrywing van 'n onbillike 
arbeidspraktyk, het dan soos reeds aangedui, aanleiding 
gegee tot die siening dat werknemers wat ontslaan is as 
deel van die uitsluiting, nie hulle toevlug kan neem tot 
die nywerheidshof om te beweer dat hulle ontslag onbillik 
was nie. Dit het ook daartoe aanleiding gegee dat werk-
gewers stakende werknemers ontslaan en dan sodanige ontslag 
inklee as 'n vorm van uitsluiting ten einde te poog om die 
nywerheidshof se jurisdiksie, naamlik om die billikheid van 
die ontslag te beoordeel, uit te sluit. 48 
Die hof het oor die algemeen hierdie argument verwerp op 
grond van die feit dat wanneer 'n werkgewer 'n werknemer 
ontslaan met die bedoeling om die diensverhouding perma-
nent te beeindig en nie met die bedoeling om werknemers te 
dwing om aan 'n eis te voldoen nie, sodanige optrede nie 'n 
uitsluiting konstitueer nie aangesien 'n wesenlike element 
van die omskrywing ontbreek. 49 
Die deurslaggewende faktor blyk te wees die motief waarmee 
die werkgewer die werknemers ontslaan. Waar die werkgewer 
die werknemers se dienste beeindig met die bedoeling om 
hulle te dwing om sy eise te aanvaar is dit duidelik dat 
sodanige optrede op 'n uitsluiting neerkom. Hier het die 
werkgewer se aksie, nieteenstaande die diensbeeindiging, as 
uitsluitlike doel die handhawing of hervatting van die 
48 
49 
Sien LeRoux op cit 88 asook LeRoux & Van Niekerk op cit 316. 
Sien NUMSA v Eveready supra (NH) 341; FAWU v Middevrystaatse 
Suiwel Kooperasie Bpk supra (NH) 777; Commercial Catering & 
Allied Workers Union of SA & others v Game Discount World Ltd 
(1990) 11 ILJ 162 (NH) 165; CWIU & others v Indian Ocean 
Fertiliser (1991) 12 ILJ 882 (NH). Sien ook Le Roux & Van 
Niekerk op cit 316 en Grogan op cit 109-110 vir 'n ooreenstem-
mende mening. 
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diensverhouding, maar op die voorwaardes van die werkgewer. 
Indien die werknemers dus toegee, sal hulle diens kan 
hervat. Waar die werkgewer byvoorbeeld die dienste van 
stakende werknemers beeindig met die doel om dit permanent 
te beeindig en sender die bedoeling om hulle te dwing om 
aan sy eis te voldoen, word gewoonlik aangevoer dat 
sodanige optrede nie 'n uitsluiting konstitueer nie. 
In CCAWUSA v Game Discount World Ltd50 het loononderhan-
delings tussen die werkgewer en die vakbond 'n dooie punt 
bereik. Die werkgewer het toe gepoog om sy werknemers 
wettig uit te sluit. Geskrewe kennis is op 6 Oktober aan 
werknemers gegee waarin aangedui is dat hulle die loonaan-
bod moet aanvaar voor 11 Oktober. Hulle is ook kennis 
gegee dat indien hulle nie die aanbod sou aanvaar nie, 
hulle dienste op 11 Oktober beeindig sou word. Die nywer-
heidshof het bevind dat geen uitsluiting plaasgevind het 




6 Oktober nie 'n handeling was wat vervat is in 
(a) tot (d) van die omskrywing van 'n uitslui-
Die diensbeeindiging het toe op 11 Oktober 
plaasgevind ( 'n handeling wat wel binne die omskrywing 
val), maar daar word toe bevind dat die ander element van 
die omskrywing afwesig was. Die hof verwys hier na getuie-
nis met die strekking dat, toe die diensbeeindiging plaas-
gevind het, die doel daarvan was om die dienskontrakte van 
die betrokke werknemers permanent te beeindig en om 'n nuwe 
arbeidsmag in diens te stel. Die doel van die diensbeein-
diging was dus nie om die werknemers te dwing om aan 'n eis 
van die werkgewer te voldoen nie. 51 
50 
51 
Supra (NH) 165. 
So 'n optrede sal dan neerkom op 'n verbreking van artikel 65 
(lB) van die Wet, wat 'n misdryf uitmaak en potensieel nadelige 
gevolge vir die werkgewer inhou. 
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In CWIU & others v Indian Ocean Fertiliser52 het die werk-
gewer die werknemers uitgesluit van sy perseel en geweier 
om hulle loon te betaal in 'n poging om hulle te beweeg of 
te dwing om sy finale loonaanbod te aanvaar. Na 'n paar 
weke het die werkgewer die werknemers ingelig dat die uit-
sluiting opgehef word maar dat die werknemers ontslaan word 
omrede die operasionele behoeftes van die besigheid dit 
vereis. Aangesien die werknemers nie ontslaan is om hulle 
te dwing om aan die eis van die werkgewer te voldoen nie, 
bevind die hof dat die optrede nie 'n uitsluiting uitmaak 
nie en dat die billikheid daarvan dus ondersoek kan word. 
Le Roux beweer dat: 
"The decisions dealing with terminations of employment 
seem to be motivated by the reluctance of presiding 
officers to permit employers to use the definition of 
a lock-out to deprive them of their jurisdiction to 
decide on the fairness of dismissals. For this 
purpose they have been prepared to limit the scope of 
the definition of a lock-out. 1153 




"The above decisions indicate that the industrial 
court will not easily accept that it has been deprived 
of its jurisdiction to investigate the fairness of 
terminations of employment, merely because they are 
alleged to have taken place in consequense of a lock-
out. This, it is submitted, is the correct 
approach. " 54 
Supra (NH) 882. 
Le Raux ap cit 88. 
Le Raux & Van Niekerk ap cit 317. 
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Volgens Grogan kan 'n uitsluiting ook volgens die omskry-
wing daarvan nooit ingestel word met die doel om die diens-
verhouding te beeindig nie. 'n Ontslag wat volg op 'n 
uitsluiting moet vervolgens beskou word as 'n afsonderlike 
handeling, wat nieteenstaande die feit dat die uitsluiting 
uitgesluit is van die omskrywing van die onbillike arbeids-
praktyk, binne die nywerheidshof se onbillike arbeidsprak-
tyk jurisdiksie val. Indien slegs in isolasie gekyk word 
na paragraaf (c) van die omskrywing, kan die foutiewe af-
leiding gemaak word dat ontslag ingevolge 'n uitsluiting 
toelaatbaar is. Dit is egter 'n alledaagse beginsel van 
statutere uitleg dat 'n besondere bepaling van 'n wet nie 
in isolasie gelees moet word nie. In konteks gesien kan 'n 
ontslag slegs 'n uitsluiting konstitueer indien die bedoe-
ling was om die werknemers te dwing om te voldoen aan enige 
van die eise soos bedoel in paragrawe (i) - (iii) van die 
omskrywing. 55 
Grogan beweer dat: 
"Given its objectives, therefore, a lock-out dismissal 
presupposes that the employer does not intend to sever 
the employment relationship by the lock-out dismissal 
itself. If, at a later stage, the employer decides to 
end the employment relationship because the dismissed 
employees have declined to accept its demand, the act 
becomes something distinct from the lock-out. "56 
Alhoewel die diensverhouding volgens Borg-Warner na beein-
diging van die dienskontrak voortduur, sal dit gewens wees 
indien die howe in die toekoms meer lig kan werp op die 
frase: " when both parties so agree, or when equity 
permits .... " ten einde meer sekerheid te skep ten opsigte 
55 
56 
Grogan op cit 109. 
Grogan op cit 110; Sien ook Prior "The luck of the lock-out: A 
brief examination of the lock-out option" (1990) 11 ILJ op 460. 
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van die tydstip van beeindiging van die diensverhouding. 57 
In sekere onlangse beslissings was die hof selfs bereid om 
in te meng en die billikheid van die werkgewer se optrede 
te meet nieteenstaande die fei t dat die optrede van die 
werkgewer moontlik wel 'n uitsluiting, soos omskryf in die 
Wet, konstitueer. 58 
In die SAPPI-beslissing beskerm die nywerheidshof die werk-
nemers teen die werkgewer se onbillike gebruik van sy be-
dingingsmag en die wyse waarop die werkgewer sy ekonomiese 
mag beheer en reguleer tydens die uitsluiting. Die hof is 
van oordeel dat 'n werkgewer se handeling 'n uitsluiting 
konstitueer, maar is steeds bereid om die billikheid 
daarvan te beoordeel. 59 Die hof beslis dat: 
"To deny members of weaker union and non-unionised 
employees access to this court merely because a lock-
out no longer falls within the definition of an unfair 
labour practice would strengthen employers' hands to 
such an extent that they would become virtually unas-
sailable and would be able to change terms and condi-
tions of employment with impunity. n 60 





Sien NUMSA v Borg Warner supra (A) 510 F asook Le Roux & Van 
Niekerk op cit 317-318. 
Sien Mynwerkersunie & others v SAPPI Fine Paper (Pty) Ltd t/a 
Enstra Mill (ongerapporteerd Saak Nr NH 13/2/6908); Food and 
Allied Workers Union v Ko-operatief Wijnbouwers Vereeniging van 
ZA Beperk, Worcester (1994) 15 ILJ 1065 (NH) 1071; Food Workers 
Council of SA & others v Freshmark (Ptyl Ltd (1995) 16 ILJ 175 
(NH) 178 B, NUMSA v Aerial King Sales (Pty) Ltd supra (NH) 1394; 
National Hotel, Liquor Restaurant and Workers Union v PE Hotel 
Group t/a The Edward Hotel supra (NH) 883-884. 
Soos bespreek deur Le Roux op cit 89. 
Soos aangehaal deur Le Roux op cit 89. 
24 
saak slegs gebasseer is op die aanname dat die werkgewer 
die uitsluiting bloot gebruik om werknemers te onderdruk en 
uit te buit en dat dit glad nie 'n geldige argument is nie. 
Dit is ook nie in lyn met die bewoording van die omskrywing 
van 'n onbillike arbeidspraktyk nie. 61 
Cheadle, Le Roux, Thompson & Van Niekerk vind ook die 
nywerheidshof se bevinding eienaardig in die lig van die 
omskrywing van die onbillike arbeidspraktyk. 62 
In FAWU v Ko-operatief Wijnbouwers Vereeniging van ZA 
Beperk was die hof ook bereid om die billikheid van 'n 
uitsluiting te beoordeel. Die hof is van mening dat slegs 
"geldige" uitsluitings uitgesluit behoort te word van die 
omskrywing van die onbillike arbeidspraktyk. 63 Die hof 
bly volgens Le Roux egter in gebreke om te verduidelik wat 
'n "geldige" uitsluiting is en waarom slegs "geldige" uit-
sluitings uitgesluit behoort te word. Die omskrywing bevat 
volgens hom geen sodanige onderskeid nie en onderskei 
inderdaad nie eers duidelik tussen 'n wettige en onwettige 
uitsluiting nie. 64 
In Food Workers Council of SA & others v Freshmark (Pty) 





"A lock-out dismissal is merely a term and nothing 
more. The fact that a dismissal follows on a lock-out 
cannot preclude the industrial court from determining 
Le Roux op cit 91. 
Cheadle, Le Roux, Thompson & Van Niekerk Current Labour Law 
(1994) 82; Vgl egter ook Grogan 110 vir 'n teenoorgestelde 
mening asook 'n betoog dat die omskrywing van die uitsluiting nie 
in isolasie gesien moet word nie, maar in konteks van die Wet as 
geheel. 
Supra (NH) 1071. 
Le Roux op cit 91. 
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whether the dismissal constitutes an unfair labour 
practice or not." 65 
In die Aerial King en PE Hotel-uitsprake bevind die hof dat 
'n billike rede vir diensbeeindiging slegs verband kan hou 
met wangedrag, onbevoegdheid of onvermoe, asook operasio-
nele redes. 66 Volgens hierdie sake magtig paragraaf (c) 
van die omskrywing van 'n uitsluiting nie 'n werkgewer om 
die uitsluiting te gebruik as wapen om 'n geldige diens-
beeindiging teweeg te bring nie. 'n Diensbeeindiging inge-
volge 'n uitsluiting vorm volgens die hof 'n afsonderlike 
handeling en val dus binne die hof se onbillike arbeids-
praktyk jurisdiksie. 67 
In die PE Hotel-saak laat die hof hom as volg uit: 
"It follows from the above reasoning that when workers 
have lost their employment in lock-outs, the fairness 
of the dismissal should be assessed in the same way as 
strike dismissals, that is against the entire backdrop 
of the dispute, including such factors as the reasona-
bleness of the employer's demand and of his conduct 
during the lock-out, the duration and timing of the 
lock-out and ultimatum and so on." 68 
Bogenoemde beslissings toon dan 'n begeerte by die nywer-
heidshof om te beslis oor die billikheid van die handelinge 
van 'n werkgewer in geval van 'n uitsluiting. Die vraag 
ontstaan of hierdie sentiment nie ook teenwoordig was toe 





Supra (NH) 178 B. 
Supra (NH) 1 393 G-I en ~ (NH) 884 D-E onderskeidelik. 
Vir 'n ooreenstemmende mening sien Grogan 109-110. 
Supra (NH) 884; Sien oak Aerial King supra (NH) 1 394 E-F asook 
Grogan op cit 110 vir 'n ooreenstemmende mening. 
26 
moontlik is om een werknemer uit te sluit nie, maar dat 'n 
uitsluiting slegs in 'n kollektiewe bedingingsituasie 
aanwending vind. 69 Die werkgewer sal waar 'n indi vidu 
teenwoordig is, operasionele redes moet aantoon by gebreke 
waaraan sy optrede ook potensieel 'n onbillike arbeids-
praktyk sal uitmaak. 
Dit is dus uit bogenoemde duidelik dat die debat naamlik 
of, en tot watter mate, 'n hof bevoeg is om as beskermer 
van kollektiewe bedinging in te meng in 'n ekonomiese 
geskil (deur byvoorbeeld die diensbeeindiging van werk-
nemers in geval van, of as deel van, die uitsluiting as 
onbillike arbeidspraktyk te beskou, aldan nie), in ons 
regspraak nog nie uitgeput is nie, alhoewel sodanige 
aktivistiese praktyk toenemend aanwending vind en in die 
praktyk gevestig raak. 
Le Roux & Van Niekerk sluit hierby aan deur te se dat: 
"Nevertheless, the precise implications of the lock-
out definition still have to be considered in detail 
by the court. The aim of the employer in embarking on 
this course of action will be of crucial importance, 
as will be the debate as to how long an employment 
relationship continues to subsist after the termi-
nation of the contract of employment." 70 
Die tyd het nou aangebreek dat in lyn met De Witt se opinie 
ten opsigte van enige verstelling in die magsbalans tussen 




Fisher (SA) v Clinic Holdings Ltd (1994) 15 ILJ 842 (NH) 
Le Roux & Van Niekerk op cit 317-318. 
De Witt op cit 467 beweer dat: "If an adjustment of the power 
discrepancy between strikes and lock-outs is required, it must be 
done by the legislation in clear unequivocal terms as part of the 
restrictive function." 
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duidelike en ondubbelsinnige terme hierdie netelige aange-
leentheid oplos, sekerheid skep en sodoende ook voorkom dat 
die howe se geloofwaardigheid in die toekoms deur hierdie 
aangeleentheid onderrnyn word. 72 
5. REGSVERGELYKENDE PERSPEKTIEWE 
'n Vergelykende studie aangaande uitsluitings dui op drie 
regsbenaderings. Die eerste benadering is om uitsluitings 
en stakings bloot in terrne van die kontraktereg te regu-
leer. Dit is byvoorbeeld die posisie in Brittanje. Die 
tweede benadering is om regserkenning aan die uitsluiting 
te gee. Dit is byvoorbeeld die posisie in Suid-Afrika, 
Duitsland, die Verenigde State, Swede en Kanada. Die derde 
benadering is om geen regserkenning aan die reg om uit te 
sluit te verleen nie. Dit is byvoorbeeld die posisie in 
Frankryk, Italie en Portugal. 73 
In Engeland vind ons 'n individuele benadering tot nywer-
heidsaksie wat voortspruit uit die sienswyse dat die 
diensverhouding steeds berus op die gemenereg aangaande 
kontrakte. Die uitsluiting beeindig gevolglik die indivi-
duele dienskontrak en die wettigheid daarvan hang af van 
die vereiste van kennisgewing van diensbeeindiging. 'n 
Offensiewe uitsluiting het kontrakbreuk tot gevolg indien 
die werknemers bereid is om onderhewig aan bestaande diens-
voorwaardes te werk en die werkgewer in gebreke gebly het 
om die vereiste kennis te gee. Dit is dus duidelik dat 
werknemers weinig beskerrning teen die offensiewe uitslui-
ting geniet, behalwe moontlike toegang tot onbillike 
ontslagsremedies via die konsep van konstruktiewe ontslag. 
In geval van 'n defensiewe uitsluiting bestaan daar geen 
72 
73 
Sien egter ook die bespreking in afdeling 6 oor die wyse waarop 
die wetgewers van voornemens is om in te gryp. 
Sien Moodley op cit 12-13; De Witt op cit 467-470; Le Roux QP 
cit 87. 
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kontraktuele remedies nie, aangesien die uitsluiting bloot 
beskou word as 'n aanvaarding deur die werkgewer van die 
repudierende gedrag van die werknemers. 74 
Die jurisdiksie van die nywerheidstribunaal is uitgesluit 
in geval van 'n ontslag wat voortspruit uit 'n uitsluiting 
of staking, behalwe in geval van selektiewe ontslag of 
herindiensname van die "relevante werknemers" . Dit is 
derhalwe baie duidelik dat werknemers in Brittanje min 
beskerming geniet teen ontslag wat mag voortspruit uit die 
uitsluiting. 75 
In Duitsland is die uitsluiting ook aanvanklik as die ekwi-
valent van 'n staking en op gelyke voet daarmee geplaas, 
met die gevolg dat werkgewers 'n vryheid om uit te sluit, 
geniet het. Die beginsels van "parity of combat", "equa-
lity of weapons" en "neutraliteit van die staat", is deur 
die hof neergele. 76 Die "Basic Law" is deur die Federale 
Arbeidshof geinterpreteer om sowel uitsluitings as stakings 
te dek. 77 Die hof was ook aanvanklik van mening dat 'n 
werkgewer die diensverhouding deur middel van 'n defensiewe 
uitsluiting summier kon beeindig. Die risiko van 'n uit-
sluiting, asook die gevolglike of meegaande beeindiging van 
die diensverhouding, moes dus deur werknemers in ag geneem 
word alvorens hulle hul toevlug tot 'n staking sou neem. 78 
Sedert die Federale Arbeidshof se beslissing in 1955 het 






Moodley op cit 15-16. 
Moodley op cit 16. 
Mischke "Industrial Action in German Law" (1992) 13 ILJ 1 op 6-
7. 
Beslissing van die Federale Arbeidshof 28 Januarie 1955 soos 
bespreek deur Moodley op cit 13. 
Mischke op cit 6. 
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betekenisvol ontwikkel. 79 Eerstens het die Federale 
Arbeidshof in 1971 afgewyk van sy vorige bevinding en 
beslis dat die defensiewe uitsluiting slegs die dienskon-
trak opskort. 80 Tweedens het die hof afstand gedoen van 
sy "equality of weapons" benadering en dit vervang met die 
beginsel van "equality of barganing power" (Verhandlungs-
paritat) . 81 Die staking en die uitsluiting is nie meer as 
ekwi valent beskou nie. 82 Sonder die staking is vakbonde 
geensins in 1 n posisie om te beding nie I maar slegs te 
bedel. Stakings of 1 n dreigement daartoe 1 dwing die werk-
gewer om die potensiele skade wat die staking mag inhoul op 
te weeg teenoor die gevolge van 1 n toegewing aan die eise. 
Dieselfde kan nie gese word van 1 n uitsluiting niel aange-
sien die werkgewer nie die dreigement in 'n uitsluiting 
nodig het om sy bedingingsmag te versterk nie. 83 
Die' gebruik van die uitsluiting in Duitsland is nou deur 
die hof ingeperk en kan slegs aanwending vind waar 1 n klein 
gedeel te of verhouding van werknemers in 1 n nywerheid 
staak. Die werkgewers kan dieselfde getal werknemers uit-
sluit as wat staak met dien verstande egter dat nie meer as 
50% van werknemers betrokke by die geskil uitgesluit mag 
word nie. 84 
In die Verenigde State kan die defensiewe uitsluiting by-







Weiss Labour Law and Industrial Relations in the Federal Republic 
of Germany (1987) 141. 
Sien Moodley op cit 14. 
Sien Mischke op cit 10 en Moodley op cit 14. 
Weiss op cit 141. 
Mischke op cit 14. 
Mischke op cit 11; Moodley op cit 14; Weiss op cit 142. 
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skade te beskerm, wat voortspruit uit 'n werkstopset-
ting;85 om 'n multi-werkgewer bedingingseenheid se inte-
griteit te beskerm, 86 asook om 'n "whipsaw" staking teen 
te gaan, deur nie-stakers uit te sluit. 87 
In 1965 is die offensiewe uitsluiting ook binne sekere 
perke deur die howe toegelaat in die kollektiewe beding-
ingsproses. 88 
Ingevolge die American Shipbuilding-saak word nou aanvaar 
dat uitsluitings in die algemeen nie onwettig is nie indien 
dit aangewend word as 'n antwoord op kollektiewe beding-
ingseise.89 Net soos 'n staking uitgeroep kan word voor-
dat 'n dooie punt in onderhandelinge bereik is, so kan 'n 
werkgewer werknemers uitsluit selfs indien vordering tot 'n 
onderhandelde skikking gemaak is. 90 
Dit moet egter ook in gedagte gehou word dat sekere vorme 
van uitsluitings ook in die Verenigde State onwettig is, 
byvoorbeeld, uitsluitings wat sekere beskermde regte van 
werknemers aantas; uitsluitings wat werknemers se steun 
aan 'n vakbond ondermyn, asook uitsluitings wat bedinging 








Moodley op cit 15 verwys na American Brake Shoe Co 116 NLRB 820 
as gesag. 
Moodley op cit 15. 
Moodley op cit 15 verwys na Duluth Bottling Association 48 NLRB 
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In Italie, Frankryk en Portugal verskil die posisie ten 
opsigte van uitsluitings grotendeels van bovermelde lande. 
Die grondwet te van hierdie lande waarborg die reg om te 
staak en weier pariteit tussen werkgewers en vakbonde, op 
grond van die feit dat werknemers oor minder mag beskik as 
werkgewers. Slegs die reg om te staak word beskerm en 
uitsluitings konstitueer kontrakbreuk. 92 Die ekwi valent 
tussen stakings en uitsluitings word dus in hierdie lande 
ontken. Die doel van die staking is juis om die balans te 
herstel tussen twee sosiale partye met ongelyke ekonomiese 
mag en die behoud van die uitsluiting darenteen sal slegs 
die dominasie van die werkgewer in stand hou. 93 
In Frankryk is daar omstandighede waaronder sekere hande-
linge, wat die gevolge van 'n uitsluiting mag he, wel 
wettig kan wees. Nie-stakers kan uitgesluit word indien 
die werkgewer nie in staat is om hulle gedurende 'n staking 
van werk te voorsien nie, mits sodanige onvermoe 'n totale 
onmoontlikheid is wat neerkom op vis major. Sodanige 
"uitsluiting" sal egter sy geregverdigheid verloor sodra 
die staking tot 'n einde kom. 94 
Die Internasionale Arbeidsorganisasie se konvensies maak 
ook nie, soos in die PE Hotel en Aerial King-sake bevind 
is, voorsiening vir diensbeeindiging in geval van 'n 
uitsluiting nie. 95 
Konvensie 158 van die Internasionale Arbeidsorganisasie 
bepaal dat: 
"The employment of a worker shall not be terminated 
92 De Witt op cit 470. 
93 Moodley op cit 13. 
94 Moodley op cit 13. 
95 Sien voetnote 28 en 29 in hierdie verband. 
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unless there is a valid reason for such termination 
connected with the capacity or conduct of the worker, 
or based on the operational requirements of the under-
taking, establishment or service." 
Dit is dus duidelik dat diensbeeindiging as deel van die 
uitsluiting in internasionale konteks, nie wye aanwending 
vind of legitimiteit geniet nie. 
6. NUWE ARBEIDSBEDELING INGEVOLGE DIE GRONDWET EN NOWE WET OP 
ARBEIDSVERHOUDINGE 
Nadat die Vakbondkonfederasie, COSATU, beswaar gemaak en 
ook gedreig het met massa-aksie oor die insluiting van die 
werkgewer se reg om uit te sluit in 'n nuwe grondwet, 96 is 
'n politieke kompromis aangegaan in terme van artikel 27(5} 
van die Grondwet van die Republiek van Suid-Afrika van 
1993, wat bepaal dat: 
"Werkgewers se gebruikmaking van uitsluiting vir 
doeleindes van kollektiewe bedinging word behoudens 
artikel 33(1) nie aangetas nie." 
Die vraag ontstaan vervolgens wat die inhoud van hierdie 
"gebruikmaking" of "recourse to a lock-out" dan werklik 
beteken en of di t 'n mindere "reg" is as die reg om te 
staak. Dit blyk duidelik uit die bewoording van artikel 
27(5} van die Grondwet dat daar (weens onder andere 
politieke druk en sentiment}, 'n subtiele poging aangewend 
word om die werkgewer se reg om uit te sluit af te water. 
Dit blyk ook duidelik uit die feit dat die gebruikmaking 
van die uitsluiting vir kollektiewe bedinging pertinent in 
artikel 27(5) onderhewig gestel word aan die beperkinge van 
artikel 33 van die Grondwet, terwyl dit nie die geval is 
96 COSATU het vroeer ingestem tot die insluiting van so 'n reg 
tydens onderhandelinge in die Nasionale Mannekragkommissie en is 
derhalwe van kwader-trou bedinging beskuldig. 
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d . k . 97 met 1e reg om te staa n1e. 
Artikel 33 het egter betrekking op alle regte in Hoofstuk 
3 van die Grondwet, wat die reg om te staak insluit en sal 
dit interessant wees om te sien of die Grondwetlike hof 
meer geneig sal wees om die gebruikmaking van die uitslui-
ting aan hierdie beperkings onderhewig te stel as wat die 
geval sal wees met die reg om te staak. Sal die wesenlike 
inhoud van die gebruikmaking van die uitsluiting nie 
aangetas word indien verdere beperkinge daarop gestel word 
nie? Sal dit regverdigbaar wees in 'n oop en demokratiese 
samelewing gebaseer op vryheid en gelykheid? 98 Wat is die 
posisie met betrekking tot vergelykbare buitelandse hofbe-
slissings?99 
Hierdie beperkinge op asook verdere afwatering van die 
werkgewer se reg om uit te sluit is egter wel in lyn met 
die internasionale tendens om stakings en uitsluitings nie 
meer op gelyke voet te behandel nie, aangesien die werk-
gewer gewoonlik oor meer bedingings- of ekonomiese mag 
beskik en word duidelik weerspieel in die ontwikkeling van 
die Duitse arbeidsreg asook die grondwette van Italie, 
Frankryk en Portugal. 100 Die vraag ontstaan egter of 
hierdie internasionale tendens oornag volle aanwending in 
'n derdewereldse ekonomie behoort te vind. 
Baie vrae ten opsigte van die uitleg van die Grondwet bly 
egter steeds onbeantwoord en sal dit die moeilike taak van 
die Grondwetlike hof wees om hierdie vraagstukke op te los. 
Dit sal ook die taak van die howe in die algemeen wees om 
97 Sien artikels 27(4) en 27(5) van die Grondwet onderskeidelik. 
98 Sien artikel 33(1) van die Grondwet. 
99 Sien artikel 35(1) van die Grondwet. 
100 Vir meer besonderhede sien afdeling 5. 
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by die uitleg van enige wet (ook die nuwe Wet op Arbeids-
verhoudinge) en die toepassing en ontwikkeling van die ge-
menereg en gewoontereg, die gees, strekking en oogmerke van 
Hoofstuk 3, wat handel oor fundamentele regte, in ag te 
neem. 101 
Ingevolge die nuwe Wet op Arbeidsverhoudinge, verbeur die 
werkgewer dan ook, in lyn met die Grondwet, sy reg om uit 
te sluit en word dit vervang met 'n "wending tot uitslui-
ting" en in Engels bekend as "recourse to lock-out". 102 
Ingevolge die nuwe Wet word 'n uitsluiting omskryf as: 
"die uitsluiting deur 'n werkgewer van werknemers uit 
die werkgewer se werkplek, met die doel om die werk-
nemers te verplig om 'n eis ten opsigte van enige aan-
geleentheid van onderlinge belang tussen werkgewer en 
werknemer te aanvaar, ongeag of die werkgewer in die 
loop van of vir doeleindes van daardie uitsluiting die 
dienskontrakte met daardie werknemers verbreek" 103 
Stakings en uitsluitings is volgens Landman verskillende 
kante van dieselfde munt en hierdie feit word genegeer in 
die voorgestelde nuwe Wet. 104 Dit blyk ook of diensbeein-
diging, of ontslag as deel van die uitsluiting, nie meer 
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Landman beweer dat: 
"At the time the interim Constitution was drawn, a 
lock-out could take the form of a breach of contract 
of employment. In examining the proposed draft, we 
will see that an attempt is made to limit the concept 
to breaches of contract falling short of a 'dismissal' 
lock-OUt. 11105 
Mens mag moontlik redeneer dat kontrakbreuk ook diensbeein-
diging, ten einde iemand te dwing om aan 'n eis te voldoen, 
mag insluit. Artikel 187 (1) (c) van die nuwe Wet bepaal 
egter dat ontslag outomaties onbillik is indien die rede 
vir die ontslag is om die werknemer te verplig om 'n eis 
ten opsigte van enige aangeleentheid van onderlinge belang 
tussen die werkgewer en die werknemer, te aanvaar. Die 
nuwe Wet bepaal dus nou pertinent dat 'n ontslag outomaties 
onbillik sal wees indien die doel daarvan is om die werk-
nemers te verplig om aan 'n eis te voldoen in verband met 
enige aangeleentheid van onderlinge belang tussen werkgewer 
en werknemer106 juis die oogmerk van die uitsluiting 
ingevolge die omskrywing daarvan. Die gevolgtrekking kan 
dus gemaak word dat ontslag ingevolge 'n uitsluiting 
teenstrydig sal wees met die bepalings van die nuwe Wet. 
Alhoewel bovermelde bepaling afdwingbaar is, is dit nie 
deel van die omskrywing van die uitsluiting nie en mag dit 
volgens Landman se opinie moontlik wees dat 'n uitsluiting 
steeds beskerming sal geniet selfs al is dit teenstrydig 
105 
106 
Landman op cit 86; Alhoewel Landman kommentaar lewer oor die 
konsep Wet op Arbeidsverhoudinge, soos gepubliseer in 
Staatskoerant 16259 van 10 Februarie 1995, sal sy kommentaar ook 
geld ten opsigte van die nuwe Wet aangesien dieselfde beginsels, 
wat hierdie aangeleentheid betref, in die nuwe Wet vervat word. 
Sien artikel 187(1) (c) van die nuwe Wet. 
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met artikel 187(1) (c) van die nuwe Wet. 107 
Daar kan egter met redelike sekerheid aangevoer word dat 
handelinge soos 1 n algehele of gedeeltelike stopsetting van 
besigheid of die verskaffing van werk; die beeindiging van 
dienskontrakte en die weiering van herindiensnamel in die 
toekoms nie meer moontlik sal wees nie en word die omvang 
van die uitsluiting ook beperk tot 1 n blote "exclu-
sion". 108 1 n Werkgewer mag ook nie meer gebruik maak van 
vervangingsarbeid in die plek van werknemers wat uitgesluit 
is nie behalwe waar die uitsluiting in reaksie is en dus as 
teenvoeter dien vir 1 n staking. 109 1 n Negatiewe impak word 
dus gemaak op die reg om uit te sluit wat 1 hoewel in lyn 
met die internasionale tendens 1 tot gevolg sal he 1 n ern-
stige inkorting van die bedingingsmag van die werkgewer. 
Dit is verder ook nie duidelik hoe die frase "breaches 
those employees 1 contracts of employment" in die omskry-
wing110 in die lig van artikel 67(2) wat bepaal dat soda-
nige optrede nie kontrakbreuk konstitueer niel uitgele sal 
word. 
Uit 1 n werkgewerperspektief mag dit onaanvaarbaar blyk te 
wees dat werksekuriteit in geval van 1 n uitsluiting (veral 
waar die werkgewer se eise billik en realisties is en hy 
ook moontlik ernstige ekonomiese verliese in die gesig 
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dwing of te beweeg tot 'n ooreenkoms nie. Waarom behoort 
werknemers volle beskerming te geniet gedurende 'n prosedu-
reele staking terwyl 'n werkgewer in geval van 'n prosedu-
reele uitsluiting nie toegelaat word om van diensbeeindi-
ging gebruik te maak ten einde sy eis af te dwing nie of 
selfs van vervangingsarbeid gebruik te maak in geval van 'n 
offensiewe uitsluiting nie? Die hof kan tog as beskermer 
van kollektiewe bedinging die proses monitor ten einde 
onbillike optrede of uitbuiting te voorkom, veral waar daar 
'n verskuilde motief teenwoordig is by die werkgewer, naam-
lik om bloot die diensverhouding te wil beeindig. Soos 
reeds gesien, word die Suid-Afrikaanse arbeidsreg egter 
hedendaags in 'n al hoe groter mate geskoei op internasio-
nale beginsels. Daar moet egter myns insiens deur die 
wetgewer asook die howe gewaak word om sodanige beginsels 
sonder meer heelhuids op die Suid-Afrikaanse derdewereldse 
situasie te ekstrapoleer deur byvoorbeeld te geredelik te 
aanvaar dat die werkgewer altyd oor groter ekonomiese of 
bedingingsmag beskik. Daar bestaan uitsonderings in die 
Suid-Afrikaanse konteks en 'n lukraak toepassing van veral 
eerstewereldse arbeidsregtelike beginsels mag nie toegelaat 
word om die Suid-Afrikaanse ontwikkelende ekonomie te skaad 
nie. 
'n Staking of uitsluiting word ook nie meer ingevolge die 
nuwe Wet uitgesluit van die definisie van 'n onbillike 
arbeidspraktyk nie111 wat tot gevolg sal he dat die hof 
wel die billikheid van 'n werkgewer se optrede in geval van 
'n uitsluiting sal kan beoordeel. Soos reeds gesien het 
die howe as beskermer van kollektiewe bedinging reeds 'n 
aktivistiese rol in hierdie verband begin inneem en kodi-
fiseer die nuwe Wet slegs die bestaande praktyk, wat groter 
regsekerheid tot gevolg sal he. Dit is verder, soos reeds 
aangedui, ook duidelik dat 'n ontslag ingevolge 'n uitslui-
ting in terme van artikel 187(1) (c) outomaties onbillik sal 
111 Sien Bylae 7 Deel B van die nuwe Wet. 
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wees. 
Alhoewel dit nie moontlik is om die magsbalans tussen werk-
gewers en werknemers op 'n ex ante basis en in vacua te 
bepaal nie, is dit tog duidelik uit die algemene regulering 
van stakings en uitsluitings ingevolge die nuwe Wet, dat 'n 
ernstige erosie van werkgewermag plaasgevind het. Dit is 
soos reeds aangedui te betwyfel of hierdie verdere inmeng-
ing deur die wetgewer in die magsbalans tussen werkgewers 
en werknemers in 'n belanggeskil, alhoewel in lyn met 
internasionale beginsels, in alle opsigte bevorderlik is 
vir 'n derdewereldse ekonomie, terwyl dit geensins buite-
landse beleggings in Suid-Afrika, veral in die lig van die 
liberale ingesteldheid ten opsigte van stakings, aan die 
hand sal werk nie. 
In die algemeen gesien is die veranderings wat deur die 
nuwe Wet in die vooruitsig gestel word ten opsigte van 
veral nywerheidsaksie, miskien minder betekenisvol as wat 
enersyds deur werkgewers gevrees en andersyds deur vakbonde 
gehoop is. 
Wat veral verblydend is, is dat 'n staking of uitsluiting 
verbied word selfs in verband met aangeleenthede wat inge-
volge die nuwe Wet na arbitrasie of die Arbeidshof verwys 
mag word. 112 Dit beteken dat stakings of uitsluitings in 
verband met regsgeskille voortaan nie meer toelaatbaar sal 
wees of beskerm sal word nie. 
Die voorgestelde nuwe Wet het, soos reeds gesien, bestaande 
regsbeginsels tot 'n groot mate gekodifiseer. 
Die volgende gevolgtrekking kan dus gemaak word: 
,112 Artikel 65 (1) (c) van die nuwe Wet. 
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"In the final analysis we may discover that the Act 
has done little more than re-enforce and codify 
principles already applied by the existing labour 
courts . 11113 
7. GEVOLGTREKKING 
Alhoewel 'n staking en uitsluiting nie in alle opsigte 
gelykgestel kan word nie, soos dan ook weerspieel word in 
die nuwe Grondwet van Suid-Afrika asook die Wet op 
Arbeidsverhoudinge No 66 van 1995, is die omstandighede wat 
moet bestaan, asook die prosedures wat gevolg moet word 
voordat 'n staking in ooreenstemming met die Wet sal wees, 
grotendeels dieselfde as in geval van 'n uitsluiting. 
Ongeag die feit dat die hele kollektiewe bedingingsproses 
'n magstryd is, is die verskynsels van staking en uitslui-
ting as deel van kollektiewe magsuitoefening 'n laaste 
ui tweg en moet die proses van bedinging daarom so ver 
moontlik uitgeput wees alvorens toevlug tot 'n uitsluiting 
geneem kan word ten einde ooreenkoms af te dwing. Die 
uitsluiting kan daarom beskou word as die werkgewer se 
uiterste ekonomiese wapen. 
Alhoewel die omskrywing van die uitsluiting tans nog 
voorsiening maak vir die beeindiging van die dienskontrakte 
van werknemers deur 'n werkgewer, bestaan daar veral onder 
regskrywers in Suid-Afrika geen eenstemmigheid oor die 
omstrede vraag naamlik of die beeindiging van die diens-
kontrak ook die diensverhouding beeindig. Die Appelhof het 
egter hierdie netelige kwessie grotendeels opgelos deur in 
'n toonaangewende uitspraak te bevind dat die diensver-
houding, soos voorsien in die Wet, nie noodwendig soos die 
gemeenregtelike dienskontrak ten einde loop nie. Die 
nywerheidshof volg dan ook hierdie benadering in onlangse 
113 Myburg et al op cit 12. 
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beslissings. 
Alhoewel die diensverhouding dus na beedndiging van die 
dienskontrak mag bly voortduur, is die debat naamlik hoe 
lank hierdie verhouding wel mag bly voortbestaan nog nie 
uitgeput nie en sal dit in belang van regsekerheid wees 
indien die howe of selfs die wetgewer hierdie aangeleent-
heid in die toekoms beter toelig. 
Groot meningsverskil bestaan in die Suid-Afrikaanse reg oor 
die vraag of die hof as beskermer van kollektiewe bedinging 
wel toegelaat behoort te word om in te meng in die 
onderhandelingsproses deur byvoorbeeld die beeindiging van 
dienskontrakte wat volg op 'n uitsluiting as onbillike 
arbeidspraktyk te beskou. In hierdie verband ag die howe 
dit egter in 'n toenemende mate hulle plig om in te gryp in 
'n poging om die speelveld tydens die kollektiewe onderhan-
delingsproses, in lyn met die internasionale tendens en 
geskoei op die aanvaarding dat werkgewers oor voldoende 
ekonomiese mag beskik, gelyk te probeer maak en was in 
sekere onlangse beslissings selfs bereid om die billikheid 
van die werkgewer se optrede te evalueer nieteenstaande die 
feit dat sodanige optrede moontlik wel 'n uitsluiting, soos 
omskryf in die Wet, konstitueer. 
In lyn met die tendens in eerstewereldse lande, veral 
Duitsland, asook beginsels reeds deur die howe in Suid-
Afrika gevestig, word die bedingingsmag van die werkgewer 
ook ingevolge die nuwe Grondwet en veral die nuwe Wet 
betekenisvol ingekort omrede hier te lande ook toenemend 
aanvaar word dat die werkgewer oor groter ekonomiese mag as 
werknemers beskik. 
Alhoewel dit nie moontlik is om die magsbalans tussen 
werkgewers en werknemers op 'n ex ante basis en in vacua te 
bepaal nie, is dit te betwyfel of hierdie verdere inmenging 
in die magsbalans, alhoewel in lyn met eerstewereldse 
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beginsels, in alle opsigte bevorderlik is vir 'n derde-
wereldse ekonomie. Daar moet deur die wetgewer asook die 
howe gewaak word om nie eerstewereldse arbeidsregtelike 
beginsels sender meer heelhuids asook impulsief op die 
Suid-Afrikaanse derdewereldse situasie toe te pas nie. 
Daar moet byvoorbeeld nie te geredelik aanvaar word dat 
werknemers al tyd oor minder ekonomiese mag beskik nie 
aangesien uitsonderings in die Suid-Afrikaanse situasie wel 
voorkom gerugsteun deur byvoorbeeld die sterk kollektiewe 
mag waaroor COSATU beskik en wat in die praktyk manifesteer 
in die gestalte van onder andere massa-aksie, boikot en 
simpatie stakings. Verder moet beleggersvertroue ook nie 
geknou word deur die idee dat werknemers wat nie altyd oor 
die nodige insig of kundigheid beskik, aan werkgewers in 
veral besigheidskonteks behoort voor te skryf nie, aange-
sien dit die Suid-Afrikaanse ontwikkelende ekonomie slegs 
verder sal skaad. 
Daar moet egter ook bygevoeg word dat die veranderings wat 
deur die nuwe Wet ten opsigte van veral stakings en uit-
sluitings in die vooruitsig gestel word miskien minder 
betekenisvol is as wat enersyds deur werkgewers gevrees en 
andersyds deur vakbonde gehoop is en dat bestaande regsbe-
ginsels tot 'n groot mate slegs versterk en gekodifiseer 
is. 
Dit is veral verblydend dat stakings en uitsluitings 
verbied word selfs in verband met aangeleenthede wat 
ingevolge die nuwe Wet na arbitrasie of die Arbeidshof 
verwys mag word, wat effektief beteken dat stakings of 
uitsluitings in verband met regsgeskille dan nie meer 
toelaatbaar sal wees of beskerm sal word nie. 
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